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Abstrakt 
Tato bakalářská práce se zabývá tématem vzdělávání zaměstnanců v průmyslovém podniku. Práce 
je rozdělena na teoretickou a praktickou část. Teoretická část definuje základní pojmy tématu vzdě-
lávání zaměstnanců a věnuje se jeho obecné charakteristice. Praktická část je zaměřena na analýzu 
konkrétního vzdělávacího programu ve vybraném průmyslovém podniku s cílem optimalizovat jeho 
průběh a výsledky, a to na základě dat získaných od zaměstnanců prostřednictvím dotazníkového 
šetření. 
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Abstract 
This bachelor thesis deals with the topic of employee education in industrial company. The thesis 
is divided into a theoretical and practical part. The theoretical part defines the basic concepts of 
employee education and deals with its general characteristic. The practical part is focused on the 
analysis of a particular educational program in a selected industrial business with its goal being the 
optimalization of its progress and results, based on data obtained from employees through a que-
stionnaire survey. 
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Úvod 
Vzdělávání je důležitým procesem v životě každého z nás. Musíme se stále přizpůsobovat měnícím 
se požadavkům našeho okolí a prostředí, ve kterém žijeme. Neméně důležité je vzdělávání v našem 
profesním životě. Vzdělávání zaměstnanců je jedním z hlavních faktorů, které ovlivňují efektivitu 
práce, úspěch a postavení na trhu každé organizace. Je tedy žádoucí své zaměstnance stále vzdělá-
vat a umožňovat jim osobní rozvoj, protože jen tak, si organizace své zaměstnance dokáže udržet a 
dokáže naplnit své strategické cíle. Zájem o vzdělávání by měli mít i sami zaměstnanci, neboť kon-
kurence na trhu práce je v dnešní době velká.  
 
Pro úspěšné vzdělávání zaměstnanců je podstatné, aby bylo systematické a zaměstnanci měli mo-
tivaci. Je nutné správně identifikovat potřeby vzdělávání, během plánování zvolit vhodné metody a 
prostředky, dokázat plány realizovat a také celý vzdělávací proces zhodnotit a zjistit tak, jeho pří-
padné nedostatky, aby se celý proces mohl stále zdokonalovat. 
 
Cílem této bakalářské práce je analýza vzdělávacího programu ve vybraném podniku a jeho ná-
sledná optimalizace. Bakalářská práce je rozdělena na dvě části, teoretickou a praktickou.  
 
Teoretická část se zabývá obecnou charakteristikou tématu a definuje jeho základní pojmy a vychází 
z odborné literatury. Je podkladem pro zpracování praktické části její funkcí je přiblížit nám téma 
vzdělávání zaměstnanců.  
 
Praktická část se zaměřuje na vzdělávání zaměstnanců ve vybraném průmyslovém podniku a jejím 
hlavním úkolem je analyzovat vzdělávací program, který připravuje zaměstnance ke složení profes-
ních zkoušek v jejich oboru a na základě dat získaných prostřednictvím dotazníkového šetření, zjistit 
případné nedostatky a doporučit návrh na zlepšení. 
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1 Vzdělávání zaměstnanců 
V úvodu první kapitoly je nutné si vymezit několik základních pojmů, které jsou významnou a nedíl-
nou součástí samotného vzdělávání zaměstnanců, v první řadě to jsou pojmy učení, vzdělávání a 
výchova dospělých. 
 
Učení je proces, ve kterém jde o záměrné vyvolávání činnosti nebo výsledek získaných zkušeností, 
jehož cílem je získat a rozšířit znalosti, což vede ke změně struktury osobnosti (Palán, 2003, s. 14). 
Podle Valenty (2011, s. 277) je učení procesem získávání různorodých kompetencí, díky osvojování 
všelijakých vědomostí, dovedností, postojů a získávání nových zkušeností. 
 
Vzdělávání dospělých je „proces cílevědomého a systematického zprostředkování, osvojování a 
upevňování schopností, znalostí, dovedností, návyků, hodnotových postojů i společenských forem 
jednání a chování osob, jež ukončily školní vzdělání a přípravu na povolání a vstoupily na trh práce.“ 
(Palán, 2003, s. 11) S tímto pojmem úzce souvisí pojem andragogika. Podle Palána (2003, s. 15) je 
andragogika vědní disciplína a vzdělávání dospělých je její praxí. Samotný pojem vzdělávání mů-
žeme definovat jako „proces uvědomělého a cílevědomého zprostředkování a aktivního utváření a 
osvojování soustavy vědeckých a technických vědomostí, intelektuálních a praktických dovedností a 
lidských zkušeností, utváření morálních rysů a osobitých zájmů a postojů.“ (Palán, 2003. s.11) 
 
Výchovu lze obecně chápat jako snahu rozšířit poznatky a utvrdit či změnit postoje, chování a jed-
nání lidí s využitím poznaného, jak v sociální, tak pracovní rovině (Barták, 2015, s. 7).  
Je to tedy proces, který utváří vzdělávací návyky a schopnost přeměnit získané poznatky do schop-
ností je využívat při plnění cílů (Vodák, 2007, s. 60). 
 
Další tři pojmy, které si v úvodu definujeme jsou schopnost, znalost a dovednost. 
 
Schopnost můžeme také nahradit pojmem kompetence a zjednodušeně ji můžeme chápat jako pří-
stup či způsob chování, které vede k očekávaným výsledkům (Vodák, 2007, s. 55). 
 
Znalost můžeme charakterizovat jako „osvojený souhrn teoretických poznatků, představ a pojmů 
získaný učením, praktickou činností a zkušenostmi.“ (Vodák, 2007, s. 58) 
 
Dovednost můžeme definovat jako způsobilost a předpoklady umožňující vykonávat konkrétní čin-
nosti. Dovednost z hlediska práce je kreativní a efektivní vykonávání pracovních úkonů a patřičné 
reakce na měnící se pracovní podmínky (Vodák, 2007, s. 59). 
 
Podle Plamínka (2014, s. 22) můžeme konstatovat, že schopnost je nadřazený termín pro znalost, 
což je teoretické pojetí schopnosti a pro dovednost, což je praktické pojetí schopnosti. 
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1.1 Vzdělávání zaměstnanců a jeho oblasti 
Než se budeme konkrétně věnovat definování vzdělávání zaměstnanců je důležité si říci, že aby 
vzdělávání bylo efektivní a bylo smysluplné, musí být zaměstnanci ke vzdělávání pozitivně motivo-
váni.  
Termín motivace může mít více významů, ale její podstatou je poskytnutí určitého motivu či po-
hnutky (Clegg, 2005, s. 1). Podle Armstronga (2007, s. 462) by měli být zaměstnanci motivováni 
k tomu se učit a vzdělávat a měli by sami vědět, že je důležité jejich současnou úroveň schopností, 
znalostí a dovedností dále rozvíjet a zlepšovat nejen proto, aby mohli být sami se sebou spokojeni, 
ale aby s jejich výkonem byla spokojena i organizace. 
 
Dále je také důležité správně si vymezit cíle vzdělávání. Podle Bartáka (2015, s. 21) musíme přesně 
určit: 
• „kdo má koho co naučit, event. Prohloubit, upevnit, zdokonalit, aplikačně prověřitꓼ 
• resp. s jakým (předpokládaným) výsledkem (cílovou hodnotou): v jakém čase a v jaké kva-
litě se má čeho dosáhnout.“ 
 
Barták (2015, s. 21) cíle člení na hlavní a dílčí: 
• „hlavní, směrné – ty vymezují základní zaměření vzdělávacího procesuꓼ 
• dílčí, operační – vyplývají z hlavních cílů a představují jejich konkretizaci a specifikaci z hle-
diska požadavků na obsah, kvantitu a kvalitu, časovou a finanční náročnost uvažovaného 
vzdělávání.“ 
 
Samotné vzdělávání zaměstnanců je tedy personální činnost a důležitá součást řízení lidských 
zdrojů. Jejímž smyslem je dosáhnout požadovaného výkonu při vykonávání sjednané práce, díky 
utváření, prohloubení a rozšiřování schopností (znalostí, dovedností i chování) zaměstnanců (Šikýř, 
2014, s. 124). 
 
Je to nepřetržitý proces, zvyšující schopnosti, které již existují, ale který také rozvíjí dovednosti, zna-
losti a postoje, jež vedou k přípravě na budoucí náročnější úkoly. Cílem procesu vzdělávání je zajiš-
tění kvalifikovaných vzdělaných a schopných zaměstnanců, které potřebujeme k uspokojení, jak 
současných, tak budoucích potřeb organizace. Aby bylo tohoto cíle dosaženo, je nutností mít za-
městnance připravené a ochotné k tomu se vzdělávat (Armstrong, 2007, s. 461, 462). 
 
Podle Armstronga (2007, s. 461) můžeme rozlišit 4 typy vzdělávání: 
 
• Instrumentální vzdělávání – zlepšení výkonu práce poté, co bylo dosaženo výkonu na zá-
kladní úrovni. 
• Poznávací (kognitivní) vzdělávání – výsledky jsou založeny na prohloubení a rozšíření zna-
lostí a lepším pochopení. 
• Citové (emoční) vzdělávání – výsledky jsou založeny spíše na utváření postojů a pocitů než 
na utváření postojů. 
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• Sebereflektující vzdělávání – utváření nových vzorců nazírání, myšlení a chování, a v dů-
sledku toho získávání dalších znalostí. 
 
Podle Koubka (2007, s. 253, 254) vzdělávání zaměstnanců zahrnuje několik aktivit: 
 
• Prohloubení schopností zaměstnance – přizpůsobení měnícím se požadavkům pracovního 
místa, tzv. doškolování což je velmi častý a mnohdy hlavní úkol vzdělávání zaměstnanců. 
• Zvyšování použitelnosti zaměstnanců – rozšiřování pracovních schopností k vykonávání 
dalších pracovních míst. 
• Rekvalifikační procesy -  přeškolování zaměstnanců z pracovních míst, které už organizace 
nepotřebuje na ty, které naopak ano. 
• Orientace zaměstnanců – přizpůsobení schopností nově přijatých zaměstnanců specific-
kým požadavkům daného pracovního místa. 
• Formování osobnosti zaměstnance – významnou roli při výkonu práce hrají nejen kvalifi-
kace, ale i chování zaměstnance a mezilidské vztahy na pracovišti. 
 
Ve vzdělávání zaměstnanců se obvykle rozlišují tři oblasti, a to oblast všeobecného vzdělávání, 
oblast odborného vzdělávání a oblast rozvoje. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Obrázek 1 Systém formování pracovních schopností člověka (Koubek, 2007, s. 255) 
 
Oblast všeobecného vzdělávání, v níž se utváří všeobecné znalosti a dovednosti pro fungování ve 
společnosti. Je základem pro získávání a rozvíjení specializovaných pracovních schopností. Je orien-
tována především na sociální rozvoj jedince. V této oblasti se aktivita organizací neuplatňuje. Řídí a 
kontroluje ji stát. (Koubek, 2007, s. 255) 
OBLAST ODBORNÉHO 
VZDĚLÁVÁNÍ
ZÁKLADNÍ PŘÍPRAVA 
NA POVOLÁNÍ
ORIENTACE
DOŠKOLOVÁNÍ
PŘEŠKOLOVÁNÍ
PROFESNÍ 
REHABILITACEOBLAST ROZVOJE 
OBLAST VŠEOBECNÉHO 
VZDĚLÁVÁNÍ
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„Odborné vzdělání je určováno jako souhrn předpokladů pro vykonávání určité profese. Jde tedy o 
vědomosti, dovednosti, schopnosti a postoje, které jsou zaměřeny k výkonu určité kvalifikované 
práce.“ (Kasíková, 2011, s. 145) 
 
Podle Šikýře (2014, s. 125) si člověk během vzdělávání osvojuje, prohlubuje a rozšiřuje schopnosti 
za účelem vykonávání práce a dosahování výkonu, což tvoří jeho kvalifikaci.  Základy kvalifikace se 
tvoří již během všeobecného vzdělávání, změny kvalifikace však umožňuje vzdělávání odborné. 
 
Oblast odborného vzdělávání se orientuje na zaměstnání a zahrnuje jednotlivé fáze znázorněné 
výše na obrázku 1. Tyto fáze si nyní jednotlivě popíšeme. 
 
Základní příprava na povolání probíhá mimo organizaci a stojí mimo systém vzdělávání zaměst-
nanců. (Koubek, 2007, s. 256). 
 
Následující fází je orientace. Šikýř (2014, s. 125) ji pojmenovává jako zaškolení (adaptace, orientace) 
nového zaměstnance v organizaci či zaměstnance, který v organizaci přechází na jiné pracovní místo 
a stejně tak jako nový zaměstnanec si musí osvojit potřebné schopnosti k vykonávání sjednané 
práce. Koubek (2007, s. 256) ji popisuje jako zprostředkování potřebných informací a urychlení a 
zefektivnění adaptace zaměstnance k výkonu práce na daném pracovním místě. 
 
Další fázi oba autoři nazývají jako doškolování, což je prohloubení kvalifikace a průběžné osvojení 
nových schopností v návaznosti na nové požadavky současného pracovního místa (Šikýř, 2014, s. 
125). Koubek (2007, s. 256) dodává, že doškolování je nástrojem nejen pro zefektivnění pracovního 
výkonu zaměstnance a zvýšení prosperity organizace, ale i za nástroj pro zvýšení uplatnění na trhu 
práce, jak uvnitř organizace, tak mimo ni. 
 
Následuje přeškolování neboli rekvalifikace je utváření a osvojení nových pracovních schopností 
zaměstnance, pro vykonávání pracovního výkonu na novém pracovním místě. Přeškolování může 
být plné či částečné. Zaměstnanec může využít schopnosti i z předešlého pracovního místa. Zvláštní 
případ je profesní rehabilitace, která se snaží vrátit do pracovního procesu takové zaměstnance, 
kteří již kvůli svému zdravotnímu stavu nemohou dále setrvávat na svém dosavadním pracovním 
místě (Koubek, 2007, s. 256). 
1.2 Rozvoj zaměstnanců 
Rozvoj zaměstnanců tkví ve vytváření příležitostí pro učení, rozvíjení a vzdělávání za účelem zdoko-
nalování výkonu jak jedince, týmu, tak celé organizace. Rozvoj zaměstnanců je přístup orientovaný 
na podnik a podnikání, který odpovídá strategiím a cílům organizace (Armstrong, 2007, s. 441). 
Rozvoj je tedy proces vývoje, jenž rozšiřuje naše schopnosti a znalosti a posouvá je na vyšší úroveň. 
Nezaměřuje se na zlepšení pracovního výkonu zaměstnance na pracovním místě, které momen-
tálně má, ale na úkoly budoucí, které můžou být náročnější (Armstrong, 2007, s. 470). 
Schopnosti zaměstnanců je tedy třeba rozvíjet, aby byli schopni reagovat na změnu a přizpůsobovat 
se podmínkám, které se stále mění (Vodák, 2007, s. 63). 
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Cílem není rozvíjet pouze pracovní schopnosti zaměstnanců, ale zároveň i formovat jejich osobnost. 
Můžeme tedy říct, že rozvoj se orientuje více na celkovou kariéru zaměstnance než jen na jeho 
současné pracovní místo. Utváří se tedy spíše pracovní potenciál zaměstnance než jeho kvalifikace, 
a tím se ze zaměstnance stává přizpůsobivý (adaptabilní) pracovní zdroj. To vše je podstatné nejen 
pro mezilidské vztahy v organizaci, ale hlavně pro plnění jejích cílů (Koubek, 2007, s. 257). 
 
Při rozvoji zaměstnanců je důležité klást důraz především na plánování osobního rozvoje a také na 
plánované učení se ze zkušenosti. Může se při tom využít formy podnikové univerzity (Armstrong, 
2007, s. 470). „Podniková univerzita je instituce vytvořená a provozovaná organizací, často s externí 
pomocí, v níž se uskutečňuje učení a vzdělávání.“ (Armstrong, 2007, s. 472) 
 
Plánování osobního rozvoje 
 
 
Obrázek 2 Fáze přípravy a realizace plánu osobního rozvoje (Armstrong, 2007, s. 471) 
 
Na začátek se musí provést zhodnocení současného stavu, které vychází z procesu řízení pracov-
ního výkonu. Následuje stanovení cílů, jež zahrnuje zlepšování výkonu, získání a zlepšení doved-
ností, rozšíření znalostí, rozvoj schopností, příprava na změny. Další fází je příprava plánu činností 
skládající se z několika bodů, jakou jsou očekávané výsledky, aktivity zaměřené na rozvoj, odpověd-
nost za rozvoj a časový plán. Realizace plánu osobního rozvoje (Armstrong, 2007, s. 471). 
 
Známým příkladem plánovaného učení se ze zkušenosti je „rotace práce“, která však často může 
být neefektivní, a proto je důležité naplánovat zkušenosti tak, aby byli odpovídající specifikaci vzdě-
lávání s účelem získávání daných znalostí a dovedností, které mají připravovat zaměstnance na ná-
ročnější úkoly, ať už v rámci jejich pracovního místa či jejich budoucího uplatnění v organizaci (Ar-
mstrong, 2007, s. 471) 
ZHODNOTIT 
SOUČASNÝ 
STAV
STANOVIT 
CÍLE
NAPLÁNOVAT 
KROKY (AKCE)
REALIZOVAT
  
 12 
2 Systematické vzdělávání zaměstnanců 
Aby bylo vzdělávání zaměstnanců co nejefektivnější musí být organizované a systematické. Jedná 
se o cyklus, který se neustále opakuje a vychází z principů politiky vzdělávání, sleduje strategické 
cíle vzdělávání a opírá se o předpoklady vzdělávání organizace, a to prostřednictvím skupiny za-
městnanců či externích odborníků, kteří iniciují, zajišťují a organizují odborné vzdělávání zaměst-
nanců v organizaci (Koubek, 2007, s. 259). 
 
Podle Vodáka (2007, s. 63) je to důležitá personální činnost, neboť tím, že organizace vzdělává své 
zaměstnance jim projevuje úctu a zájem o ně a umožňuje jim zvyšování jejich konkurenceschop-
nosti a uplatnění na trhu práce. Prostřednictvím rozvíjení svých zaměstnanců podporuje organizace 
zkvalitnění a zvýšení efektivity svých procesů, a to vede k jejímu rozvoji jako celku. Vzdělávání musí 
vycházet ze strategie organizace a být systematické proto, aby bylo účinné a zaručovalo organizaci 
návratnost vložených nákladů. Nezbytná je spolupráce více oddělení organizace a také součinnost 
s interními i externími odborníky a institucemi zabývajících se vzděláváním. 
 
Podle Koubka (2007, s. 259) má systematické vzdělávání spoustu výhod, a to především tyto: 
 
• Organizace má neustále k dispozici odborně vyškolené zaměstnance a nemusí je obtížně 
shánět na trhu práce. 
• Schopnosti zaměstnanců se průběžné formují podle požadavků organizace. 
• Neustále zlepšuje kvalifikaci svých zaměstnanců. 
• Zlepšuje výkon a produktivitu práce a zkvalitňuje produkty a služby. 
• Je to efektivní způsob, jak využívat své vnitřní zdroje k pokrytí potřeby zaměstnanců. 
• Tento způsob vzdělávání snižuje náklady na zaměstnance více než jiné způsoby. 
• Dokáže predikovat ztrátu pracovní doby v souvislosti se vzděláváním a tím i snižuje dopad 
této ztráty díky organizačním opatření. 
• Umožňuje soustavně zdokonalovat vzdělávací procesy díky zkušenostem z předchozích 
cyklů. 
• Ve fázi hodnocení zaměstnanců ulehčuje hledání cest, které vedou ke zlepšování výkonu 
jednotlivých zaměstnanců. 
• Pomáhá při realizaci moderní koncepce řízení pracovního výkonu. 
• Zvyšuje motivaci zaměstnanců a upevňuje jejich vztah k organizaci. 
• Zvětšuje atraktivitu organizace v rámci pracovního trhu. 
• Dává zaměstnancům větší sociální jistoty.  
• Navyšuje kvalitu, cenu a potenciální šanci jednotlivých zaměstnanců na pracovním trhu, jak 
v organizaci, tak i mimo ni. 
• Urychluje personální a sociální rozvoj zaměstnance, což vede ke zvýšení šancí na funkční či 
platový postup v organizaci. 
• Zlepšuje pracovní a mezilidské vztahy. 
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2.1 Cyklus systematického vzdělávání zaměstnanců 
Samotný cyklus systematického vzdělávání zaměstnanců má několik fází. První fází je identifikace 
potřeb vzdělávání. Následuje fáze druhá, a to fáze plánování vzdělávání, která řeší především roz-
počet, časový plán, jakých zaměstnanců se bude vzdělávání týkat, oblasti, obsah a metody vzdělá-
vání. Třetí fáze je realizace procesu vzdělávání. Vzdělávání zaměstnanců je pro organizaci nákladné 
a je třeba zjistit, zda bylo dosaženo stanovených cílů vzdělávání a zda se osvědčily zvolené metody 
a nástroje vzdělávání. Proto je další a zároveň poslední fází vyhodnocování vzdělávání. Z této fáze 
získáváme cenné informace, které využijeme v dalším cyklu systematického vzdělávání (Koubek, 
2007, s. 259). 
 
 
 
Obrázek 3 Cyklus systematického vzdělávání zaměstnanců (Vodák, 2007, s. 68) 
 
2.1.1 Identifikace potřeby vzdělávání 
„Potřeba vzdělávání znamená nesoulad mezi schopnostmi (znalostmi, dovednostmi a chováním) za-
městnanců a požadavky pracovních míst.“ (Šikýř, 2014, s. 126) 
 
Při identifikaci potřeb vzdělávání se využívají dostupné údaje jako jsou požadavky, úkoly, povin-
nosti, podmínky, pravomoci a odpovědnost týkající se daného pracovního místa a údaje o zaměst-
nancích, které organizace má a to jsou např. odborná způsobilost, dosažené vzdělání atd. pro získání 
těchto údajů využíváme analýzu pracovních míst a také hodnocení zaměstnanců (Šikýř, 2014, s. 
126). 
 
 
IDENTIFIKACE 
POTŘEBY 
VZDĚLÁVÁNÍ
PLÁNOVÁNÍ 
VZDĚLÁVÁNÍ
REALIZACE 
VZDĚLÁVÁNÍ
VYHODNOCOVÁNÍ 
VZDĚLÁVÁNÍ
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Podle Koubka (2007, s. 262) může potřeba vzdělávat zaměstnance vzniknout z posuzování pracov-
ních výkonů zaměstnanců, kvality produktů nebo služeb, toho, jak se využívají zdroje či pracovní 
doba apod. Zdrojů informací, které může využít je tedy mnoho. V praxi se analyzuje užší či širší škála 
údajů, které se získávají z informačního systému dané organizace či zvláštním šetřením. Při analýze 
potřeby vzdělávání se využívá několik metod: 
 
• Analýza statistických či průběžně registrovaných údajů týkajících se zaměstnanců, pracov-
ních míst nebo organizace. 
• Analýza dotazníků nebo jiná forma průzkumu názorů a požadavků zaměstnanců na vzdělá-
vání. 
• Analýza informací od vedoucích zaměstnanců, které se týkají kvalifikace jejich podřízených. 
• Sledování a hodnocení jednotlivých zaměstnanců a jejich pracovního výkonu. 
• Posuzování výsledků z jednání a diskusí, které se týkají současných problémů a pracovních 
úkolů. 
• Analýza pracovního záznamu, který vede vedoucí zaměstnanec či specialista. 
 
Cílem analýzy údajů je stanovení příčin problémů ve výkonnosti. Výkonost jednotlivých zaměst-
nanců i celé organizace je určena jejím vnitřním prostředím, kulturou, okolím, chováním zaměst-
nanců a jejich motivací. Prostřednictvím analýzy údajů se odhalují a specifikují tyto změny výko-
nosti. Výsledek analýzy a identifikace potřeb je soubor požadavků zaměstnanců a následný návrh 
vzdělávacího plánu, případně návrh na řešení dalších problémů (Vodák, 2007, s. 79). 
 
2.1.2 Plánování vzdělávání 
Výstupem předchozí fáze je návrh vzdělávacího programu, což zahrnuje přípravu vzdělávacích os-
nov a materiálů, které splňují požadavky vzdělávání zaměstnanců a jejich rozvoje. Proces plánování 
se skládá ze tří fází (Vodák, 2007, s. 80). 
 
V první fázi se musí specifikovat potřeby, stanovit cíle, analyzovat zaměstnance, kteří se budou 
vzdělávacího programu účastnit. Pokud jsou vzdělávací programy dlouhodobé, vytyčují se zároveň 
dílčí cíle, které slouží jako měřítko dosahování výsledků jednotlivých oblastí daného programu. 
Další je fáze realizace, která zahrnuje vývoj a vlastní realizaci programu formou úkolů a určení po-
řadí jednotlivých etap a témat vzdělávacího programu. Taktéž se určuje způsob, jakým bude vzdě-
lávání probíhat a jaké se budou využívat metody a techniky. 
Fáze zdokonalování je poslední částí, ve které jde o průběžné hodnocení vzhledem k plnění urče-
ných cílů. Hledají se možnosti zdokonalování celého procesu. Důležitou součástí této fáze je i pro-
věření informovanosti zaměstnanců o programu a dalších faktorů jako jsou např. zvolení lektoři či 
ekonomická nákladovost. Je nezbytné zvolit vhodné metody pro hodnocení a určení kritérií (Vodák, 
2007, s. 80). 
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Šikýř (2014, s. 126), shrnuje podstatu plánování vzdělávání do několika bodů: 
 
• Vymezení cíle vzdělávání, který vyplývá z předchozí fáze 
• Určení skupiny zaměstnanců, kteří se budou vzdělávacího programu účastnit, což také na-
vazuje na předchozí fázi. 
• Zvolení vhodných metod vzdělávání. 
• Vybrání instituce, která vzdělání bude zajišťovat (vlastní/externí zdroje). 
• Vybrání lektora (vlastní/externí zdroje) 
• Místo, kde bude vzdělávání probíhat. 
• Časový plán vzdělávání 
• Zajištění potřebných materiálů, technického vybavení a také služeb. 
• Zvolení metod k vyhodnocování výsledků vzdělávacího programu. 
• Celkové náklady na vzdělávací program. 
 
Každý vzdělávací program musí být vytvořen individuálně a je třeba ho neustále rozvíjet, neboť se 
mohou objevit další potřeby a požadavky vedoucím k nezbytnosti změn. Cíle programu se musí peč-
livě zvážit a také musí cíle vyjadřovat to, co očekáváme od zaměstnanců po absolvování vzděláva-
cího programu. Během pánování by se měl celý proces těmito cíli řídit (Armstrong, 2007, s. 505).  
 
2.1.3 Realizace vzdělávání 
Po dokončení všech příprav a celé fáze plánování, začíná realizace konkrétních vzdělávacích činností 
podle vzdělávacího plánu. Realizace vzdělávání se skládá z několika důležitých prvků (Vodák, 2007, 
s. 83). 
 
Jednotlivé prvky realizace vzdělávání znázorňuje následující schéma. 
 
 
Obrázek 4 Prvky procesu realizace vzdělávání (Vodák, 2007. s. 83) 
 
 
CÍLE
PROGRAM
MOTIVACE
METODY
ÚČASTNÍCI
LEKTOŘI
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Podle Vodáka (2007, s. 83) dělíme cíle vzdělávání na dva druhy: 
 
• Programové cíle, které jsou výstupem procesu určení potřeb vzdělávání. 
• Cíle vzdělávací akce, které obsahují cíle dílčích vzdělávacích činností. 
 
Vodák (2007, s. 84) rozlišuje cíl a záměr. Cíl vyjadřuje, co budou zaměstnanci schopni dělat po ab-
solvování vzdělávacího programu, a záměr vyjadřuje to, co se bude dělat v jeho průběhu. K dosažení 
požadovaného efektu naplněním cílů a záměrů je důležité: 
 
• Aby zaměstnanci byli předem seznámeni s cíli a záměry, což by mohlo zvětšit jejich motivaci 
• Aby se cíle a záměry vzdělávacího programu shodovali s cíli a strategií celé organizace. 
• Aby se cíle daly měřit, byly konkrétní, dosažitelné a podstatné a daly se časově vymezit, a 
mohly tak být využity ve fázi hodnocení. 
 
Aby bylo dosaženo co největší efektivity je důležité zajistit plynulé naplnění programu. Zaměstnanci 
by s ním měli být seznámeni a mít možnost se k němu vyjádřit, předejde se tak veškerým nejasnos-
tem. Program zahrnuje časový plán, obsah, pomůcky a metody, které se budou využívat (Vodák, 
2007, s. 84) 
 
Významný prvek vzdělávacího procesu je také motivace k tomu, abys se vzdělávali a zvyšovali tím 
svůj potenciál (Vodák, 2007, s. 85). 
Na motivaci lze nahlížet dvěma způsoby, buďto se zaměstnanci můžou motivovat sami, tím že pro-
střednictvím vykonávané práce uspokojují své potřeby a naplní své cíle nebo můžou být motivováni 
svými nadřízenými např. odměňováním, povýšením, pochvalou apod. (Armstrong, 2007, s. 220) 
 
Klíčovými prvky celého vzdělávání jsou sami zaměstnanci a lektoři. Kromě motivace, zaměstnance 
při učení ovlivňuje jejich vzdělanost, emocionální rozpoložení, kulturní zázemí.  Dobrý lektor musí 
mít nejenom odborné a technologické znalosti, ale také musí mít osobnostní a pedagogické před-
poklady (Vodák, 2007, s. 90). 
 
Lektorům a vzdělávacím metodám se budeme podrobněji věnovat 
v dalším pokračování teoretické části této bakalářské práce. 
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2.1.4 Vyhodnocování vzdělávání 
 
Poslední částí vzdělávacího procesu je vyhodnocování výsledků vzdělávání. Je to souhrnný proces, 
jehož podstatou je změření celkových přínosů a nákladů uskutečněného vzdělávacího programu 
(Vodák, 2007, s. 109). 
 
Výsledky vzdělávání se měří těžce a zpravidla se projevují až s odstupem času, a to v chování za-
městnanců a v jejich přístupu. Posuzují se použité metody, zpětná vazba od zaměstnanců, kteří se 
vzdělávacího programu zúčastnili, reálná míra osvojení si nově nabytých znalostí a dovedností a 
jejich následné uplatnění při každodenním výkonu práce (Šikýř, 2014, s. 130). 
 
Podle Koubka (2007, s. 274) je tedy problematické stanovit kritéria pro vyhodnocování vzdělávání 
a z toho vyplývá několik možností, jak při hodnocení postupovat: 
 
• Porovnání výsledků vstupních a výstupních testů je jednou z možností, jak se pokusit změ-
řit výsledky, ale je velmi těžké sestavit testy tak, aby byly rovnocenné a objektivní. Při ná-
sledném porovnávání je obtížné vyhodnotit rozdíl testů. Pokud je rozdíl pozitivní, hodnoti-
telé mají tendence přisuzovat ho účinkům vzdělávacího programu v plném rozsahu a pokud 
je naopak rozdíl negativní často neví, jak s tím naložit dále. 
 
• Dalším způsobem vyhodnocování je monitoring. I u tohoto způsobu můžeme narazit na 
spoustu problémů a na jeho nepřesnost. Hodnotitelé, v tomto případě spíše pozorovatelé, 
mohou mít subjektivní pohled při vyhodnocování použitých metod a postupů, podle toho, 
které metody a postupy preferují oni sami. Stejně tak může být hodnocení příliš subjektivní 
i ze strany zúčastněných zaměstnanců. 
 
• Poslední způsob, jaký zde autor zmiňuje je kvantifikace praktického přínosu vzdělávání 
pomocí ekonomických ukazatelů, jakými mohou být např. zvýšení pracovní produktivity, 
nárůst prodeje, zlepšení kvality produktů a služeb, snížení nákladů, zmetkovitost nebo hos-
podaření s materiálem. 
 
Pro co nejlepší a nejobjektivnější vyhodnocení vzdělávacího programu je tedy nejlepší variantou 
proces hodnocení rozdělit do jednotlivých, menších oblastí. Je důležité se zaměřit především na 
následující otázky: 
 
• Byly využity vhodné nástroje, čímž jsou myšleny metody, technické vybavení, časový har-
monogram a obsahová stránka?  
• Jaká je zpětná vazba, postoje a názory zaměstnanců, jenž se vzdělávání zúčastnili? 
• Jaká je úroveň osvojení si nových či rozvinutých znalostí či dovedností? 
• V jaké míře uplatňují zaměstnanci nově získané či prohloubené schopnosti při výkonu své 
práce? 
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Vodák (2007, s. 119) taktéž uvádí, že je vhodné zvolit k hodnocení větší počet kritérií, aby tak hod-
nocení být co nejvíce objektivní a efektivní. Rozděluje kritéria do dvou skupin: 
 
• Vnitřní kritéria, která souvisejí s obsahem samotného vzdělávacího programu. Příkladem 
mohou být hodnocení zaměstnanců účastnících se daného vzdělávání. 
 
• Vnější kritéria, která souvisejí s konečným cílem vzdělávacího programu. Jako přiklad lze 
zmínit, výše uvedené ekonomické ukazatele. 
 
Dále uvádí, že může být více druhů přístupů k vyhodnocování vzdělávání, ale vždy je důležité nahlí-
žet na daná kritéria z několika různých úhlů pohledu, a sledovat je před zahájením programu, v jeho 
průběhu a po jeho skončení. 
 
Před začátkem vzdělávacího programu: 
 
• kolik zaměstnanců vyjádřilo zájem 
• kolik se jich opravdu zúčastnilo 
 
Po ukončení vzdělávacího programu: 
 
• zúčastnění zaměstnanci vyjádří spokojenost se vzdělávacím programem 
• měří se změna schopností po absolvování vzdělávacího programu 
• zúčastnění zaměstnanci jsou schopni řešit simulované situace 
• zúčastnění zaměstnanci jsou ochotni využívat nabyté znalosti a dovednosti 
 
Vliv vzdělávacího programu na chování zaměstnanců při výkonu jejich práce: 
 
• zaměstnanci dokáží podat zprávu o tom, jak se změnilo jejich chování a jak využívají toho, 
co se naučili během vzdělávacího programu 
• stejně tak dokáží tuto zprávu podat i nadřízení zúčastněných zaměstnanců 
• podíl zaměstnanců, u kterých se projevila změna chování a nově nabyté schopnosti při je-
jich pracovních výkonech 
 
Vliv vzdělávacího programu na pracovní výkon: 
 
• zaměstnanci dokáží charakterizovat změny ve svém pracovním výkonu 
• počet zaměstnanců, kteří zlepšili svůj pracovní výkon, nárůst prodeje, zlepšení kvality apod. 
• změna pracovního výkonu zaměstnanců, kteří byli vedeni absolventy vzdělávacího pro-
gramu 
• změna pracovního výkonu celého týmu nebo oddělení jehož členové jsou absolventy vzdě-
lávacího programu 
 
  
 19 
Vzdělávání je důležité vyhodnocovat, kvůli posouzení jeho efektivity při naplňování cílů stanove-
ných během jeho plánování a také kvůli zjištění toho, co je na něm třeba zlepšit či změnit, aby bylo 
ještě efektivnější (Armstrong, 2007. s. 507). 
 
2.2 Metody vzdělávání zaměstnanců 
„Metoda je ve vztahu k profesnímu vzdělávání zaměstnanců didaktickým prostředkem, sloužícím 
k dosahování cílů organizace.“ (Barták, 2015, s. 45) 
 
Možné interpretace pojmu „metoda“ z různých hledisek podle Bartáka (2015, s. 45): 
 
• Metodu lze obecně charakterizovat jako způsob či postup k dosažení stanoveného cíle. 
• V oblasti vzdělávání zaměstnanců můžeme metodu popsat jako záměrný a účelně řízený 
systém vyučování (lektoři) a učení se (zaměstnanci). 
• Z hlediska didaktiky, na metodu nahlížíme jako na způsob uspořádání činností lektorů a 
účastníků vzdělávání s účelem dosáhnout požadovaného cíle. 
• Metoda spojuje cíl vzdělávání s jeho obsahem. 
 
Metoda je nedílnou součástí, jak obecné, tak oborové didaktiky (= disciplína, která zkoumá pod-
statu vyučování, analyzuje, cíle, obsah, celý proces vyučování, zásady vyučování, organizační formy, 
metody a vyučovací předměty) a je tedy důležitá pro celý proces vzdělávání. Aby byl tento proces 
co nejvíce efektivní, musíme si určit jeho cíle a obsah a také způsoby neboli metody, kterými cílů 
dosáhneme. Metoda je jeden z prvků vzdělávacího procesu a je důležité, aby byla navázána i na 
ostatní prvky (Vališová, 2011, s. 191). 
 
V praxi se využívají různé kombinace vzdělávacích metod a můžeme je roztřídit do různých skupin 
podle různých hledisek (Barták, 2015, s. 45). 
 
Podle Koubka (2007, s. 265) se vzdělávací metody dělí na dvě velké skupiny: 
 
1) Metody vzdělávání na pracovišti 
 
• Instruktáž je jedna z nejjednodušších a nejčastěji využívaných metod. Zkušený zaměst-
nanec či lektor předvádí pracovní postup a vzdělávaný zaměstnanec se poté prostřed-
nictvím pozorování a napodobování naučí tento postup vykonávat. Tato metoda je 
velmi jednoduchá a rychlá, ale není vhodné ji využívat při složitějších pracovních postu-
pech. 
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• Coaching je metoda, která se hodí spíše na dlouhodobější proces vzdělávání. Lektor se 
snaží neustále podněcovat a směrovat vzdělávaného zaměstnance k požadovanému 
pracovnímu výkonu. Tato metoda umožňuje úzkou spolupráci a vytváří prostor pro 
hodnocení a jeho sdělování vzdělávanému zaměstnanci v průběhu vzdělávacího pro-
cesu.  
   
• Mentoring je podobný předchozí metodě, ale je zde mnohem větší iniciativa ze strany 
vzdělávaného zaměstnance. Ten si většinou volí svého mentora sám, avšak ne vždy 
může být jeho volba správná. 
 
• Counselling je metoda, která využívá vzájemné konzultace a ovlivňování mezi vzdělá-
vaným a lektorem, což vytváří prostor pro větší aktivitu a iniciativu ze strany zaměst-
nance. Tato metoda bývá časově náročnější. 
 
• Asistování vzdělávaný pracovník pomáhá svému lektorovi při jeho výkonu práce a tím 
si osvojuje pracovní postupy. Časem je stále víc samostatný až je nakonec schopný vy-
konávat danou práci sám. Nevýhodou může být to, že informace, které zaměstnanec 
dostává mohou být až příliš subjektivní. 
 
• Pověření úkolem je rozšířením či poslední částí předchozí metody. Vzdělávaný zaměst-
nanec vykonává zadaný úkol, má k němu zajištěné potřebné podmínky a je během jeho 
vykonávání sledován lektorem. 
 
• Rotace práce spočívá v tom, že si vzdělávaný zaměstnanec, vyzkouší více druhů úkolů 
z různých úseků oddělení či celé organizace. Zaměstnanec si rozšíří své znalosti a flexi-
bilitu svého pracovního výkonu. Nevýhodou může být to, že zaměstnanec nemusí zvlá-
dat všechny typy úkolů. 
 
• Pracovní porady zasvěcují zaměstnance do problémů nejen jejich oddělení, ale i celé 
organizace. Tato metoda zvyšuje jejich informovanost a umožňuje předání zkušeností 
na vzdělávané zaměstnance od jejich nadřízených či seniornějších kolegů.  
 
2) Metody vzdělávání mimo pracoviště 
 
• Přednáška se zaměřuje na předávání teoretických znalostí a faktů. Tato metoda 
umožňuje rychlý přenos informací. Nevýhodou je, že se vzdělávaní zaměstnanci za-
pojují pouze pasivně. 
 
• Přednáška spojená s diskuzí navazuje na předchozí metodu a doplňuje ji o možnost 
aktivní účasti vzdělávaných. Vyžaduje náročnější přípravu. 
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• Demonstrování je metoda, která spočívá v názorném předvádění požadovaného 
pracovního výkonu. Vzdělávaní zaměstnanci si mohou plnění úkolů často vyzkoušet 
již v průběhu, za pomocí např. trenažérů, obsluhy zařízení, výukových dílen apod. 
  
• Případové studie se používají především při vzdělávání vedoucích a kreativních za-
městnanců. Jde o reálné i smyšlené situace týkající se problémů organizace a za-
městnanci se je snaží vyřešit a vyzkoušet si, jak se v nich správně zachovat. Tato 
metoda rozvíjí analytické myšlení a schopnost vyřešit daný problém. Je náročnější 
na přípravu a schopnosti lektora. 
 
• Workshop při tomto druhu metody se využívá případových studií. Pracuje se ve 
skupině, proto ji také jinak můžeme nazvat skupinovým cvičením. Zaměstnanci se 
mezi sebou mohou dělit o nápady při řešení problémů. Rozvíjí schopnost pracovat 
v týmu. 
 
• Brainstorming je metoda, která opět navazuje na řešení případových studií. Za-
městnanci se jednotlivě pokouší zamyslet nad řešením daného problému a ná-
sledně společně diskutují a zvolí vhodnou variantu řešení. Velmi kreativní metoda, 
která přináší spoustu nových nápadů a pohledů na věc. 
 
• Simulace se zaměřuje na řešení konkrétních situací z praxe a vyžaduje velmi aktivní 
účast. Zaměstnanci musí učinit spoustu rozhodnutí v určeném čase. Posiluje schop-
nost dělat rozhodnutí a vyjednávat. 
 
• Hraní rolí rozvíjí praktické schopnosti zaměstnancům a dává jim prostor pro jejich 
samostatnost a větší aktivitu. Tato metoda se zaměřuje na mezilidské vtahy, umění 
komunikovat jednat v určitých situacích. Hraní rolí je metoda vyžadující důkladnou 
přípravu a také kompetentní lektory. 
 
• Assessment centre spočívá v řešení dílčích úkolů a je spojením případových studií, 
simulace a hraní rolí. Výhodou této metody je to, že si zaměstnanci vyzkouší řešení 
úkolů různé povahy a naučí je lépe zvládat stres. Tato metoda vyžaduje opravdu 
pečlivou přípravu a klade vysoké nároky na lektory. 
 
• Outdoor training/learning je jednou z novějších metod, která se využívá především 
při vzdělávání vedoucích zaměstnanců. Pomocí sportu nebo jiných aktivit, např. 
odehrávajících se v přírodě se zaměstnanci učí vést tým, pomocí rozdělování úkolů, 
správné koordinace činností, komunikace a spolupráce v týmu. Jedná se o zábavou 
a odlehčenou formu vzdělávání. Nevýhodou může být uspořádání takové akce a 
fyzická náročnost. 
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• Vzdělávání pomocí počítačů neboli také e-learning je metoda, jejíž využití stále 
roste. Díky počítačům, mají vzdělávaní zaměstnanci přístup k mnoha informacím 
na jednom místě a můžou využívat spoustu doprovodných materiálů, jako jsou 
různá schémata, grafy a obrázky. Prostřednictvím různých testů a cvičením pro-
střednictvím počítače mají zaměstnanci přehled o průběžném hodnocení jejich vý-
sledků. Tato metoda vyžaduje technické vybavení a může být i finančně náročná, 
vzhledem k využívání vzdělávacích programů. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Obrázek 5 Faktory ovlivňující volbu vzdělávacích metod (Vodák, 2007, s. 96) 
 
 
FAKTORY OVLIVŇUJÍCÍ VOLBU METOD 
Cíle učení 
• Vědomosti 
• Dovednosti 
• Schopnosti 
• Postoje, hodnoty 
Lidské faktory 
• Lektoři 
• Účastníci 
• Prostředí 
 
Předmět a obsah 
• Specifický předmět a 
požadavky podniku 
• Interdisciplinární 
těžkosti 
Časové a materiální faktory 
• Čas  
• Finance 
• Vzdělávací zařízení 
Principy učení 
• Motivace 
• Aktivní zapojení 
• Individuální přístup 
• Zpětná vazba 
• Přenos poznatků 
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Protože jsou metody důležitým nástrojem vzdělávacího procesu je nutné je umět vybrat a použít 
tak, aby co nejlépe odrážely potřeby dané organizace. Výběr metod je podmíněn různými faktory 
(Vodák, 2007, s. 96). Tyto faktory znázorňuje obrázek 5. 
 
2.3 Lektoři 
„Úspěch vzdělávací akce závisí především na lektorově schopnosti umět, pokud možno prostřednic-
tvím prožitku a správným způsobem podat dané skupině posluchačů požadované téma.“ (Vodák, 
2007, s. 102) 
 
K tomu, aby celý proces vzdělávání byl úspěšný je klíčové vybrat vhodné lektory, kteří musí mít jisté 
kvality a osobnostní předpoklady. Lektor musí být vnitřně zralá osobnost, musí umět získat respekt, 
ale také důvěru (Vodák, 2007, s. 101). 
 
Podle Vodáka (2007, s. 103) musí mít dobrý lektor tyto znaky: 
 
• Disponuje interpersonálními dovednostmi. 
• Umí naslouchat a správně se ptát. 
• Má o své studenty zájem. 
• Je trpělivý, vnímavý a přátelský. 
• Nepodceňuje plánování a přípravu. 
• Dokáže předvést svou technickou způsobilost. 
• Je mu vlastní schopnost učit. 
• Uvědomuje si, že se z velké části podílí na odpovědnosti za následný výkon svých studentů. 
 
Dobrý lektor by měl pomoct zaměstnancům uvědomit si, že vzdělávání je podstatnou součástí sna-
žení plnit cíle organizace a tím zvýšit nejen efektivitu vzdělávacího programu, ale i návratnost in-
vestic organizace do vzdělávání svých zaměstnanců (Vodák, 2007, s. 104). 
 
Podle Kazíka je (2008, s. 71) je nejdůležitějším nástrojem lektora umění komunikace. 
Dělí ji do tří kategorií: 
 
• Verbální komunikace spočívá v obsahu projevu, který musí být přesně zaměřen na cílovou 
skupinu vzdělávaných zaměstnanců a je důležité, aby měl správnou strukturu. 
 
• Neverbální komunikace výrazně ovlivňuje úspěch a pochopení projevu. Neverbálních pro-
jevů komunikace si zúčastnění zaměstnanci nejrychleji všimnou a také ji zhodnotí. Mezi její 
projevy patří především celková image lektora, oční kontakt, držení správného postoje a 
dodržování vzdálenosti. 
 
• Paraverbální komunikace je práce s hlasem. Zahrnuje barvu hlasu, intonaci a hlasitost a 
nejedná se tedy o obsah projevu, nýbrž o to, jak obsah posluchačům podáváme. 
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Lektoři při výuce můžou používat různé didaktické pomůcky, které pomáhají ke zpřístupnění, pro-
hloubení a rozšíření sdělovaných informací. Tyto didaktické pomůcky jsou nástroji, které napomá-
hají řídit a regulovat proces učení. Jejich podstatou jsou signály, které zúčastnění zaměstnanci vní-
mají svými smyslovými orgány. Lektor díky didaktickým pomůckám může lépe demonstrovat pro-
bírané téma, a simulovat skutečnost. Může si také díky nim vytvořit se vzdělávanou skupinou za-
městnanců „společný jazyk“ a navodit smyslový kontakt, který pomáhá k pochopení sdělovaných 
informací. Didaktické pomůcky pomáhají k posílení motivace vzdělávaných zaměstnanců, kteří se 
díky nim mohou aktivně zapojit a také jim pomáhají udržet pozornost (Barták, 2015, s. 143). 
 
Didaktickými pomůckami mohou být (Barták, 2015, s. 143): 
 
• Skutečné předměty (např. výrobky). 
• Modely (můžeme je popsat jako zjednodušené originály). 
• Zobrazení (obraz, fotografie, film, video, internet atd.). 
• Zvukové nahrávky (audio nahrávky). 
• Literní pomůcky (testy, diagramy, texty atd.). 
• Literní pomůcky doplňkové (knihy, manuály, vyučovací programy atd.). 
 
K prezentaci didaktických pomůcek lektoři využívají různé prostředky a technická zařízení jako jsou 
(Barták, 2015, s. 145): 
 
• Zobrazující plochy (flip chart, tabule, promítací plochy). 
• Přístrojová technika (demonstrační přístroje, digitální projektory, záznamová technika 
atd.). 
• Vyučovací a testovací stroje (např. trenažéry). 
• Automatizované učebny. 
• Nosiče audiovizuálních prostředků (PC, CD atd.). 
• Prostředky virtuálního vzdělávání (internet, intranet). 
 
Lektoři by měli sledovat neustálý vývoj didaktických prostředků a pomůcek a umět je vhodně a 
účinně využívat v rámci celého vzdělávacího procesu (Barták, 2015, s. 145). 
 
Pro co největší efektivitu celého vzdělávacího procesu by ho měli lektoři naplánovat a realizovat 
tak, aby se co nejvíce propojily teoretické poznatky, získané během vzdělávání, s jejich využitím 
v praxi. Protože čím je vazba probírané teorie na praxi jasnější a zřetelnější, tím snáze vzdělávaní 
zaměstnanci dosáhnou lepších výsledků, neboť ke vzdělávání budou přistupovat aktivněji, cílevě-
doměji a vzroste i jejich motivace (Barták, 2015, s. 30). 
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2.4 Přínosy vzdělávání zaměstnanců 
Vzdělávání a celkový rozvoj zaměstnanců má velmi pozitivní vliv na fungování a efektivitu práce celé 
organizace. Díky vzdělávání se zaměstnanci naučí být přizpůsobivější, flexibilnější a schopnější při 
plnění požadavků na zvyšování pracovního výkonu. Také dokáží lépe pracovat s používanými tech-
nologiemi a využívat maximálně jejich potenciál, protože pokud s nimi zaměstnanci nejsou dosta-
tečně seznámeni, stává se jejich pořízení investicí bez návratnosti. Taktéž se zvyšuje návratnost 
spotřebovaných zdrojů, díky optimalizaci výrobních procesů, administrativních procedur, kvality, 
bezpečnosti apod. Vzdělávání taky pozitivně působí na snížení fluktuace, protože zaměstnanci ob-
vykle kladně reagují na možnost vzdělávaní a rozvoje, což vylepšuje image celého podniku a přita-
huje nové potenciální zaměstnance. Důležitým přínosem je i spokojenost zákazníka. Zákazník je 
často ten, který jako první může vycítit problém v komunikaci s nekvalifikovanými zaměstnanci a 
mohl by odejít ke konkurenci. K tomu, aby se mohly přínosy vzdělávaní posoudit se využívá sledo-
vání změn různých ukazatelů (Vodák, 2007, s. 150). 
 
Mezi ukazatele, které můžeme sledovat patří např. tyto: 
 
• Nárůst produktivity a rentability. 
• Snížení nákladů a fluktuace. 
• Zlepšení pracovní morálky. 
• Zlepšení kvality výrobků a služeb. 
• Spokojenost zákazníků. 
• Urychlení adaptace na nové technologie a procesy. 
• Snížení tzv. zmetkovitosti. 
• Zavádění nových výrobků a získávání nových zákazníků. 
• Snížení přesčasů a prostojů. 
 
Některé přínosy nelze přesně vyčíslit a je tedy možné je pouze odhadovat, kvantifikovat zprostřed-
kovaně nebo sledovat prostřednictvím jiných ukazatelů. Ukazatele zlepšování kvality můžeme po-
soudit pomocí sledování snížení počtu chyb či stížností zákazníků. Změnu ve výkonnosti zaměst-
nanců zase prostřednictvím produktivity práce, fluktuace nebo např. poruch či nehod na pracovišti 
(Vodák, 2007, s. 152). 
 
Přínosy vzdělávání se projevují postupně, v různých časových úsecích. Některé lze vyhodnotit už 
během vzdělávání, některé až po jeho skončení a některé se projeví až s větším časovým odstupem. 
K tomu, aby se dal zhodnotit celkový přínos vzdělávání je nutné počkat a posoudit veškeré dílčí 
přínosy (Vodák, 2007, s. 154). 
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PRAKTICKÁ ČÁST 
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3 Analýza vzdělávacího programu 
 
Praktická část této bakalářské práce se zabývá konkrétním vzdělávacím programem v rámci vzdělá-
vání zaměstnanců v průmyslovém podniku, jehož jméno nebude uvedeno a pro potřeby této baka-
lářské práce ho tedy budeme nazývat společnost XY. 
 
3.1 Představení společnosti XY 
Společnost XY má více jak sedmdesáti pětiletou tradici v oblasti strojírenství a je součástí velkého 
koncernu, který působí téměř po celém světě a má pobočky např. V USA, Číně, Austrálii, Velké Bri-
tánii nebo Německu. Zabývá se výrobou a distribucí kryogenních zařízení a systémů na skladování 
zkapalněných technických plynů (O2, N2, Ar) a CO2 a uhlovodíků, a to hlavně zkapalněného zemního 
plynu (LNG), kromě samotné výroby se zaměřuje také na montáže, opravy a repasování. Navrhuje, 
vyrábí a dodává tedy dvouplášťové tlakové nádoby, odpařovače a systémová zařízení jako jsou va-
kuově izolovaná a propojovací potrubí ke skladování a distribuci kryogenních látek (LIN, LOX, LAR, 
LNG apod.). Pyšní se několika světovými prvenstvími v oblasti vývoje a výroby. Stojí za výrobou nej-
většího kryogenního zásobníku na světě, jehož objemová kapacita činí 1 000 000 litrů. Její sídlo je 
v severních Čechách v blízkosti řeky Labe, díky níž může využívat k přepravě rozměrných výrobků 
lodní dopravu a po řece přes Hamburk je dopravit až do zámoří. Využívá se samozřejmě i železniční 
a silniční doprava. Společnost XY se aktivně účastní různých konferencí a veletrhů, kde nabízí své 
výrobky a systémová řešení individuálně dle potřeb zákazníků. Zpracovává studie proveditelnosti, 
projektovou dokumentaci, konstrukční dokumentaci pro výrobu, dokumentaci skutečného stavu a 
doprovodnou dokumentaci. Zařízení vyrábí podle vlastní konstrukční dokumentace na základě mo-
derních metod a technologických a pracovních postupů. Česká pobočka obchodně pokrývá kromě 
evropského trhu i africký a středovýchodní. 
 
Společnost XY vyrábí a nabízí následující produkty: 
 
• Stacionární výrobky (skladovací nádoby a zásobníky, odpařovače, vakuově izolovaná po-
trubí). 
• Mobilní výrobky (ISO kontejnery, nástavby automobilů, železniční cisterny). 
• LNG čerpací stanice pro lodě. 
• LNG lodní palivové systémy. 
• LNG čerpací stanice pro nákladní vozy a autobusy. 
• Kompaktní a skidové satelitní stanice. 
• Systémové části (záložní dusíkové systémy do lodí, čerpadlové skidy, jetty moduly, regu-
lační stanice). 
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3.2 Vzdělávání zaměstnanců ve společnosti XY 
Ve společnosti XY můžeme zaměstnance z hlediska vzdělávání rozdělit na tři skupiny: 
 
• Dělníci 
• THP (technicko-hospodářští pracovníci) 
• Top management 
 
Praktická část této bakalářské práce se bude zabývat vzděláváním dělníků, a to konkrétně svářečů. 
Analýza se tedy bude týkat konkrétního vzdělávacího programu, který připravuje svářeče na složení 
Evropské zkoušky. 
 
Základní kurz svářeče 
Svářeči ve společnosti XY musí projít několika druhy vzdělávacích kurzů, týkajících se sváření. Jako 
první každý svářeč absolvuje základní kurz svářeče, který se skládá z teoretické i praktické zkoušky, 
po jejím úspěšném složení získá svářečský průkaz. Tato zkouška nemá omezenou platnost a vyko-
nává se dle ČSN 050705 (česká technická norma, dále jen ČSN). 
 
ČSN 050705 
„Tato norma stanovuje požadavky pro základní teoretickou a praktickou přípravu svářeče, způsoby 
provádění a hodnocení zkoušky svářeče a vydávání "Osvědčení o zkoušce". Norma platí pro níže 
uvedené metody tavného svařování a dělení kovů a svařování a dělení plastů. (Viz kapitola 4.) Sta-
novuje zásady pro přípravu a zkoušení svářečů v rozsahu základního kurzu nebo zaškolení pracov-
níka na určitou jednoduchou svářečskou práci. Při závěrečné zkoušce svářeč musí prokázat, že má 
základní odborné a praktické znalosti o metodě svařování, značení a používání základních a přídav-
ných materiálů, vadách svarů a příčinách jejich vzniku a platných bezpečnostních předpisech. Norma 
stanovuje základ pro vzájemné uznávání odborné způsobilosti svářečů zkušebními organizacemi v 
rozdílných oblastech jejich uplatnění, je platná pouze na území ČR. Osvědčení o zkoušce se vystavuje 
na základě výhradní zodpovědnosti zkušebního orgánu nebo zkušební organizace. Postupy při pro-
vádění normalizovaných zkoušek jsou popsány. 
Norma obsahuje tyto kapitoly: 
kapitola 1 - Předmět normy 
kapitola 2 - Normativní odkazy 
kapitola 3 - Definice 
kapitola 4 - Druhy kurzů 
kapitola 5 - Označování zkoušek 
kapitola 6 - Organizace školení 
kapitola 7 - Zkoušky 
kapitola 8 - Rozsah oprávnění a platnost zkoušky 
kapitola 9 - Doklady o zaškolení 
Dále norma uvádí informativní Přílohy A, B, C, D, E, F, G a H. ČSN 05 0705 byla vydána v září 2002. 
Nahradila ČSN 05 0705 z 11.8.1976.“ (www.agentura-cas.cz) 
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Pokud svářeč úspěšně absolvuje základní kurz svářeče, může postoupit k složení Evropské zkoušky, 
která bude popsána detailněji a její průběh bude tématem praktické části této bakalářské práce. 
 
Evropská zkouška 
Kurz, který svářeče připravuje na tuto zkoušku, se skládá z teoretické a praktické části. Celý kurz 
trvá cca 5 dní, z toho se jeden den zúčastnění zaměstnanci věnují výuce teorie a zásadám bezpeč-
nosti práce, následující tři dny se během praktické části věnují nácviku samotného svařování a po-
slední den probíhá zkouška. Ta se také skládá z teoretické a praktické části. 
 
V teoretické části zkoušky musí svářeči vyplnit test, který se skládá z dvaceti uzavřených otázek 
s možnostmi a, b, c. Povolený počet chyb k úspěšnému absolvování testu je pět. V části praktické 
musí svářeči předvést své schopnosti svařování na zkušebním vzorku. Kvalita svaru je pak zkontro-
lována jak vizuálně, tak RTG či mechanickou zkouškou. 
 
Tato zkouška má omezenou platnost a musí se každé tři roky opakovat. Zkouška se liší podle metod 
svařování, které se dělí na TIG a MAG a podle toho se také odvíjí její cena (cca 3500,- až 8000,-). Při 
různých metodách se také využívá různý materiál (hliník, ocel atd.) a typ spoje (tupý nebo koutový).  
 
U zkoušky svářeči používají: 
• Zkušební vzorek (plech nebo trubka) 
• Svařovací zařízení (podle dané metody svařování) 
• Tlaková lahev s technickým plynem 
 
Počet zúčastněných zaměstnanců jednoho kurzu se odvíjí od velikosti svářečské školy a počtu lek-
torů, na jednoho lektora může být maximálně deset svářečů. 
 
V loňském roce proběhlo celkem 45 vzdělávacích kurzů po 8 až 10 svářečích. Z toho se 50 % kurzů 
zaměřovalo na metodu TIG, a 40 % na metodu MAG, zbylých 10 % kurzů se zaměřovalo na ostatní 
metody. Celkem tedy bylo za loňský rok proškoleno téměř 450 svářečů a z toho jich 86 neudělalo 
zkoušku na první pokus a muselo ji opakovat. Pokud svářeči neuspějí ani při druhém pokusu musí 
projít celým kurzem znovu. Tato situace v loňském roce nastala jen u třech svářečů, kteří zanedbali 
přípravu a z kurzu byli vyřazeni a nadále se již svařování v této společnosti nevěnovali. U společnosti 
XY je v současné době zaměstnáno zhruba 300 svářečů, nelze uvést přesné číslo, protože musíme 
brát v úvahu, že někteří nově nastoupili nebo naopak odešli, počet účastníků je vyšší, protože ně-
kteří se účastnili více kurzů. Neúspěšnost při prvním pokusu se tedy pohybuje kolem 19 %, což není 
špatný výsledek, nicméně je žádoucí, číslo v letošním roce snížit. 
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Evropská zkouška je vykonávána podle těchto norem: 
 
ČSN EN ISO 9606-1 
„Tato část ISO 9606 specifikuje požadavky na kvalifikační zkoušky svářečů pro tavné svařování oceli. 
Poskytuje soubor technických pravidel pro systematickou kvalifikační zkoušku svářeče a umožňuje, 
aby byly tyto kvalifikace jednotně přijímány nezávisle na typu výrobku, umístění a zkoušejícím nebo 
zkoušejícím subjektu. Při kvalifikaci svářečů je kladen důraz na schopnost svářeče ručně manipulovat 
s elektrodou, svařovací hořákem nebo svařovacím kanálem, čímž vzniká požadovaná kvalita svaru. 
Způsoby svařování uvedené v této části ISO 9606 zahrnují procesy tavného svařování, které jsou 
označeny jako manuální nebo částečně mechanizované svařování. Nezahrnuje plně mechanizované 
a automatizované procesy svařování.“ (www.agentura-cas.cz) 
 
ČSN EN ISO 9606-2 
„Tato evropská norma definuje zkoušky svářečů pro tavné svařování hliníku a jeho slitin. Poskytuje 
soubor technických pravidel pro systematické zkoušky svářečů a umožňuje jednotné kvalifikace, 
které jsou nezávislé na druhu výrobku, místě a zkušebním orgánu/zkušební organizaci. Při zkouškách 
svářeče je kladen důraz na schopnost svářeče ručně manipulovat s elektrodou/svařovacím hořákem 
a tímto vytvářet svar přijatelné jakosti. Tato evropská norma platí pro metody tavného svařování, 
které jsou označovány jako ruční nebo částečně mechanizované. Neplatí pro plně mechanizované a 
automatické metody.“ (www.agentura-cas.cz) 
 
ČSN EN ISO 14732 
„Tato evropská norma definuje zkoušky svářečských operátorů a seřizovačů pro mechanizované a 
automatizované svařování kovových materiálů. Poskytuje soubor technických pravidel pro systema-
tické zkoušky operátorů a umožňuje jednotné kvalifikace, které jsou nezávislé na druhu výrobku, 
místě a zkušebním orgánu/zkušební organizaci.“ (www.agentura-cas.cz) 
 
Teoretická část kurzu připravuje svářeče na část praktickou a zahrnuje: 
• Bezpečnost při práci 
• Základy elektrotechniky 
• Technologie svařování 
• Vady ve svarech 
 
Výuka probíhá metodou přednášky a výukovými materiály jsou prezentace, jejichž obsah vychází 
z výše zmíněných technických norem. Didaktické pomůcky, které jsou v prezentacích použity jsou 
nejen texty, ale také schémata, obrázky, fotografie či videa. Lektorem teoretické části kurzu je svá-
řečský technolog nebo inženýr (EWT/EWE). 
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Během praktické části kurzu se svářeči učí svařovat a postupují od jednodušších spojů k těm složi-
tějším: 
• Navařování 
• Svařování koutových svarů 
• Svařování tupých svarů 
 
Vzdělávací metodou, která se používá během této části kurzu je demonstrace a didaktickými po-
můckami jsou modely (plech nebo trubka) a svařovací zařízení. Praktickou část kurzu vede svářečský 
instruktor. 
 
4 Optimalizace vzdělávacího programu 
Hlavním cílem praktické části této bakalářské práce je optimalizovat vzdělávací proces konkrétního 
vzdělávacího programu. K dosažení tohoto cíle je třeba získat zpětnou vazbu od samotných účast-
níků tohoto vzdělávacího programu, v tomto případě kurzu pro svářeče. Potřebná data budou od 
zaměstnanců získána prostřednictvím průzkumu. Návrhy na optimalizaci budou vycházet z po-
znatků teoretické části a budou zpracovány na základě analýzy vzdělávacího programu a výsledků 
průzkumu mezi zaměstnanci. 
 
4.1 Metoda průzkumu 
Jako metoda průzkumu bylo zvoleno dotazníkové šetření. Tato metoda byla zvolena proto, že díky 
ní, můžeme snadno získat potřebná data od velké skupiny zaměstnanců, což je podstatné pro spl-
nění cíle celého průzkumu.  
 
Dotazník byl rozeslán mezi zaměstnance, kteří se účastnili v roce 2018 analyzovaného vzdělávacího 
programu a absolvovali na jeho závěru zkoušku. Vyplněných dotazníků bylo získáno 50. Dotazník se 
skládal z 15 uzavřených otázek. První část dotazníku se soustředila na identifikaci vzorku zkouma-
ných respondentů, a to pomocí 4 otázek, které se zaměřovaly na pohlaví, věk, vzdělání a délku za-
městnání u současného zaměstnavatele. Následujících 11 otázek se týkalo průběhu celého kurzu a 
jeho závěrečné zkoušky. 
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4.2 Realizace průzkumu a jeho výsledky 
1. část dotazníku zaměřená na identifikaci vzorku zkoumaných respondentů: 
 
Pohlaví respondentů 
 
Všichni respondenti jsou muži, což je vzhledem k typu povolání pochopitelné. 
 
Graf 1 Pohlaví respondentů (zdroj: vlastní tvorba) 
 
Věk respondentů 
 
Věkové složení respondentů je rozloženo do čtyř poměrně podobně velkých částí. Největší zastou-
pení má věková kategorie 26–35 let (34 %) a v těsném závěsu za ní je věková kategorie 36–45 let 
(30%). Respondenty můžeme také rozdělit na dvě skupiny, a to mladší a starší kategorii. Z tohoto 
pohledu jsou obě skupiny zastoupeny z 50 %. 
Graf 2 Věk respondentů (zdroj: vlastní tvorba) 
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Vzdělání respondentů 
 
Většina respondentů (76 %) uvedla, že jejich nejvyšší dosažené vzdělání je středoškolské vzdělání 
s výučním listem, zbytek (24 %) uvedl středoškolské vzdělání s maturitou. Žádný respondent ze 
zkoumaného vzorku neuvedl, že byl měl nižší nebo vyšší vzdělání než středoškolské. 
 
Graf 3 Vzdělání respondentů (zdroj: vlastní tvorba) 
 
 
Délka zaměstnání u společnosti XY 
 
Největší část respondentů (44 %) je ve společnosti XY zaměstnána více než 3 roky, další poměrně 
velká část (36 %) 1 až 3 roky a nejmenší část (20 %) méně než 1 rok. Z toho vyplývá, že společnost 
si své zaměstnance dokáže udržet, ale zároveň stále nabírá i nové zaměstnance, a tím si udržuje 
svou pozici a konkurenceschopnost na trhu práce. 
 
Graf 4 Délka zaměstnání respondentů u společnosti XY (zdroj: vlastní tvorba) 
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2. část dotazníku je zaměřena na průběh vzdělávacího kurzu a závěrečnou zkoušku 
 
Otázka: Byla podle Vás doba trvání vzdělávacího kurzu dostačující? 
 
Většina respondentů (86 %) byla s délkou vzdělávacího kurzu spokojena a považuje ji za dostačující. 
Zbylá část (14 %) by uvítala delší dobu trvání. 
Graf 5 Spokojenost s dobou trvání vzdělávacího kurzu (zdroj: vlastní tvorba) 
 
 
Otázka: Byla náročnost kurzu a zkoušky v souladu s Vaším očekáváním? 
 
Podle většiny respondentů (78 %) byla náročnost vzdělávacího kurzu a následné zkoušky v soulady 
s jejich očekáváním, zbylá část (22 %) očekávala jinou náročnost, což by mohlo znamenat, že účast-
níci podcenili přípravu. To by mohl být jeden z důvodů, proč někteří účastníci neuspějí ve složení 
zkoušky na první pokus. 
 
Graf 6 Předpokládaná náročnost zkoušky (zdroj: vlastní tvorba) 
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V následujících otázkách měli respondenti svou odpověď vyjádřit pomocí stupnice 1 až 5, při čemž 
1 = výborně, 2 = chvalitebně, 3 = dobře, 4 = dostatečně, 5 = nedostatečně. 
 
Otázka: Jak hodnotíte technické zajištění kurzu? 
 
U této otázky měli účastníci zhodnotit kvalitu technického vybavení používaného v průběhu vzdě-
lávacího kurzu. Nadpoloviční většina (56 %), tedy 28 respondentů ohodnotilo technické vybavení 
jako výborné, 11 respondentů (22 %) vybralo na stupnici číslo dva, tedy chvalitebné, 9 respondentů 
(18 %) označili na stupnici číslo 3, považují ho tedy za dobré a pouze 2 respondenti (4 %) ohodnotili 
technické vybavení jako dostatečné. Žádný respondent si nemyslí, že by technické zajištění kurzu 
bylo nedostatečné. 
Graf 7 Technické zajištění kurzu (zdroj: vlastní tvorba) 
 
 
Otázka: Jak hodnotíte kontakt s lektorem? 
 
Respondenti ohodnotili kontakt s lektorem velmi pozitivně. 23 respondentů (46 %) zvolilo nejlepší 
možné hodnocení. Druhá největší část z nich, tedy 16 respondentů (32 %) ho ohodnotilo jako chva-
litebný a 9 respondentů (18 %) jako dobrý. Pouze 2 respondenti (4 %) hodnotili známkou 4, tedy 
dostatečně. Žádný respondent nehodnotil kontakt s lektorem negativně. 
Graf 8 Kontakt s lektorem během kurzu (zdroj: vlastní tvorba) 
 
  
 36 
Otázka: Jak hodnotíte srozumitelnost výkladu lektora? 
 
Více jak polovina respondentů, tedy 18 (36 %) a 17 (34 %) byla se srozumitelností výkladu velmi 
spokojena, neboť ho hodnotí známkou výborně či chvalitebně. 12 (24 %) respondentů považuje 
výklad za dobrý a jen 3 respondenti (6 %) ho ohodnotili jako dostatečný. Žádný z respondentů opět 
nezvolil negativní hodnocení. 
 
Graf 9 Srozumitelnost výkladu (zdroj: vlastní tvorba) 
 
 
Otázka: Jak hodnotíte užitečnost poskytnutých výukových materiálů? 
 
Naprostá většina respondentů považovala výukové materiály za užitečné, 18 respondentů (36%) je 
ohodnotilo známkou výborně, 16 respondentů (32%) zvolilo známku chvalitebně a 14 respondentů 
(28%) zvolilo známku dobře. Pouze 2 respondenti hodnotili známkou dostatečně a nikdo nezvolil 
známku nedostatečně. 
 
 
Graf 10 Užitečnost výukových materiálů (zdroj: vlastní tvorba) 
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V následující otázce respondenti hodnotili míru užitečnosti. 
 
Otázka: Považujete získané informace a naučené postupy za užitečné? 
 
Nadpoloviční většina respondentů, tedy 27 (54 %) ohodnotila míru užitečnosti získaných informací 
a naučených postupů v průběhu vzdělávacího kurzu jako velmi užitečnou, tedy známkou 1, 15 re-
spondentů (30 %) zvolilo známku 2 a 7 respondentů (14 %) známkou 3. Pouze 1 respondent (2 %) 
se rozhodl hodnotit známkou 4. Žádný z respondentů nepovažuje získané informace a naučené po-
stupy za neužitečné. 
 
 
Graf 11 Užitečnost získaných informací a naučených postupů (zdroj: vlastní tvorba) 
 
 
V další otázce měli respondenti uvést, jak velkou roli u nich hrála nervozita během absolvování 
zkoušky. 1= žádná, 5 = vysoká míra nervozity 
 
Otázka: Jak velkou roli u Vás hrála nervozita v průběhu zkoušky? 
 
Více jak polovina respondentů tedy 14 (28 %) a 14 (28 %) uvedlo, že je nervozita během zkoušky 
ovlivňovala z velké míry. 8 respondentů (16%) bylo během zkoušky nervózní v přirozené a běžné 
míře a 8 (16 %) a 6 (12 %) během zkoušky nervozita ovlivňovala minimálně. 
Graf 12 Míra nervozity během zkoušky (zdroj: vlastní tvorba) 
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Otázka: Myslíte si, že Vás kurz dostatečně připravil k úspěšnému složení zkoušky? 
 
Více jak půlka respondentů (52 %) si myslí, že je kurz na složení zkoušky připravil dostatečně. Další 
velká část respondentů (40 %) zvolilo odpověď spíše ano, což je také velmi pozitivní hodnocení 
přípravy ke zkoušce. Pouze malá část respondentů (8 %) zvolilo možnost spíše ne a nikdo z re-
spondentů si nemyslí, že by je kurz na zkoušku vůbec nepřipravil.  
 
 
 
 
Graf 13 Příprava na složení zkoušky (zdroj: vlastní tvorba) 
 
 
V předposlední otázce vybírali mezi jednotlivými možnostmi nebo jejich kombinacemi. 
 
Otázka: Naučil/a jste se během kurzu něco nového, nebo jste si jen upevnil/a své dosavadní zna-
losti a dovednosti? 
 
Přesně polovina respondentů (50 %) zvolila možnost, která je kombinací toho, že si účastníci kurzu 
díky němu upevnili své dosavadní znalosti a dovednosti, ale také se naučili něco nového. Druhá 
největší část (36 %) uvedlo, že si pouze upevnili to, co již věděli a uměli a zbytek (14 %) si díky kurzu 
osvojil nové znalosti a dovednosti, jelikož obsah kurzu pro ně byl něčím novým. Žádný z respon-
dentů nezvolil jedinou negativní možnost, která se skládala z toho, že se účastníci během kurzu nic 
nového nenaučili a zároveň ani nenavazoval na to, co by už znali a uměli před tím. 
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Graf 14 Nově získané znalosti a dovednosti (zdroj: vlastní tvorba) 
 
 
 
V poslední otázce měli respondenti zhodnotit celkový přínos kurzu, a to pomocí stupnice, kde: 
1=výborně, 5= nedostatečně 
 
Otázka: Jak byste zhodnotil/a celkový přínos kurzu? 
 
Téměř polovina respondentů (48 %) ohodnotila kurz velmi pozitivně, tudíž jako velmi přínosný. 
Druhá největší část respondentů (34 %) ho hodnotí taktéž velmi pozitivně a zvolila známku 2, tedy 
chvalitebný. Zbývajících 9 respondentů se rozhodlo celkový přínos kurzu ohodnotit známkou 3, tedy 
dobrý.  Nikdo z respondentů nehodnotil kurz jako nepřínosný. 
 
Graf 15 Celkový přínos kurzu (zdroj: vlastní tvorba) 
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4.3 Shrnutí výsledků průzkumu 
Metodou průzkumu bylo dotazníkové šetření. Vzorek respondentů tvořilo 50 zaměstnanců, kteří se 
v zimě a na jaře 2018 účastnili vzdělávacího kurzu pro svářeče zaměřeného na Evropskou zkoušku. 
 
První část dotazníku se soustředila na identifikaci respondentů. 
 
• Všichni respondenti byli muži, což se dalo očekávat, vzhledem k tomu, na jaký typ profese 
se vzdělávací kurz zaměřuje. Věkové skupiny, které byly v dotazníku na výběr, byly v celku 
rovnoměrně zastoupeny. Vzdělání všech respondentů je na středoškolské úrovni, a převa-
žovalo zakončení výučním listem nad maturitní zkouškou, což plně odpovídá oboru svářeče, 
kterým se vzdělávací kurz věnuje. Většina respondentů uvedlo, že ve společnosti XY pracuje 
dlouhodobě, čímž je myšlena doba delší než 3 roky. 
 
Druhou část dotazníku tvořily otázky zaměřené na průběh a závěrečnou zkoušku kurzu. 
U všech otázek vyšly velice pozitivní výsledky, nicméně je třeba věnovat pozornost i odpovědím 
s horším hodnocením, ačkoliv patří výrazně menší části respondentů. 
 
• První otázka z druhé části dotazníku se zaměřovala na délku trvání vzdělávacího kurzu. Z Vý-
sledků můžeme usoudit, že není třeba délku nijak měnit a je nastavena dobře. Nicméně 14 
% účastníků kurzu, by uvítalo času více, z čímž se dostáváme k prvnímu menšímu nedo-
statku. 
 
• Druhá otázka zjišťovala názor účastníků na náročnost kurzu, zda odpovídala jejich očeká-
vání nebo je zaskočila. Výsledky blízce korespondují s výsledky předešlé otázky, v čemž je 
možné vidět souvislost. Respondenti, kteří očekávali jinou náročnost by mohli potřebovat i 
více času. 
 
• Třetí otázka se zaměřovala na hodnocení technického vybavení kurzu, za což můžeme po-
važovat veškeré didaktické pomůcky, využívané jak v průběhu teoretické, tak praktické 
části. Výsledky jsou velmi pozitivní a zcela negativní hodnocení se neobjevilo ani v malé 
míře.  
 
• Čtvrtá otázka se týkala hodnocení kontaktu mezi účastníky kurzu a jejich lektorem, zda měli 
možnost se lektora doptávat, a zda jim byl nápomocen a byl k dispozici, když potřebovali 
účastníci něco objasnit nebo s něčím poradit. Hodnocení dopadlo opět velmi pozitivně a 
nikdo nehodnotil práci lektora negativně, z čehož nevyplývá žádné zjištění nedostatku. 
S touto otázkou úzce souvisí i otázka následující a navazuje na ni. 
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• Pátá otázka se zabývala srozumitelností výkladu, jehož obsah můžeme označit za nároč-
nější, neboť vychází z technických norem. Lektoři předávají účastníkům kurzu informace 
prostřednictvím přednášky, což je určitě vhodně zvolená metoda. Je však důležité, aby lek-
tor měl kvalitně zpracovanou přípravu a byl technicky způsobilý a dokázal obsah výkladu 
svým posluchačům vysvětlit, aby ho lépe pochopili a tím se ho i lépe naučili. Hodnocení 
dopadlo opět velmi pozitivně, ale jistě nebude na škodu se zaměřit i na respondenty, kteří 
hodnotili známkou 3 a 4 i když jich bylo málo a pokusit se jim do budoucna vyjít vstříc. 
 
• Šestá otázka souvisí s předchozí otázkou a týká se hodnocení užitečnosti poskytnutých vý-
ukových materiálů. Stejně tak jako v minulé otázce, zde respondenti hodnotili velmi pozi-
tivně a nebyly tudíž zjištěny žádné velké nedostatky. Pouze 4 % respondentů hodnotila 
známkou 4, tedy dostatečně. 
 
• Sedmá otázka zjišťovala názor respondentů na užitečnost získaných informací a naučených 
postupů. Cílem bylo zjistit, zda je respondenti skutečně využijí při své práci a mohou tak 
zefektivnit svůj pracovní výkon, což je hlavním a dlouhodobým záměrem zaměstnavatele 
v rámci vzdělávání zaměstnanců. 
 
• Osmá otázka se týkala toho, jak velkou roli u respondentů hrála během skládání zkoušky 
nervozita. Ačkoliv může být účastním kurzu na zkoušku dobře připraven, může jeho neú-
spěch zapříčinit nervozita. Velká část respondentů uvedla, že je nervozita u zkoušky ovliv-
ňovala ve velké míře. Každý z nás reaguje na stresové situace různě a vypořádává se s ner-
vozitou jinak, nicméně lektoři se mohou pokusit zmírnit nervozitu účastníků správným ve-
dením již v průběhu celého kurzu. Tato otázka je jediná, kde převažovali negativní výsledky 
nad pozitivními, tedy pokud předpokládáme, že nervozita během zkoušky ovlivňovala re-
spondenty negativním způsobem. 
 
• Devátá otázka se týká zhodnocení celého kurzu vzhledem ke zkoušce. Respondenti měli 
rozhodnout, zda je kurz na zkoušku dostatečně připravil. 52 % zvolilo možnost ano a 40 % 
zvolilo možnost spíše ano, když bychom tyto dvě skupiny respondentů spojili, můžeme říct, 
že naprostá většina respondentů potvrzuje, že je kurz na zkoušku připravil. Pouze 8 % zvo-
lilo možnost spíše ne, která taktéž není úplně negativní. Žádný z účastníků si nemyslí, že by 
ho kurz na zkoušku vůbec nepřipravil. 
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• Desátá otázka zjišťovala, zda se účastníci kurzu během něj naučili něco nového, zda si upev-
nili své dosavadní znalosti a dovednosti nebo se naopak nenaučili nic. Přesně polovina re-
spondentů (50 %) uvedla, že vzdělávací kurz pomohl upevnit si to, co již jeho účastníci věděli 
a uměli a zároveň se naučili i něco nového. Druhá největší část respondentů (36 %) uvedla, 
že si pouze upevnila své stávající znalosti a dovednosti, což neznamená, že by kurz pro 
účastníky nebyl přínosem, ale je pravděpodobné, že ho neabsolvovali poprvé, neboť Evrop-
skou zkoušku musí skládat každé tři roky znovu. Zbylá část respondentů (14 %) uvedla, že 
obsah kurzu pro ně byl novinkou, z čehož se dá usoudit, že tuto odpověď zvolili nejspíše ti 
respondenti, kteří jsou ve společnosti zaměstnáni teprve krátce nebo v oboru teprve začí-
nají. Nikdo z účastníků neuvedl, že by během kurzu nezískal žádné nové znalosti a ani si 
neupevnil to, co již znal. 
 
• Jedenáctá a zároveň poslední otázka z druhé části dotazníku, měla za úkol zjistit, jak účast-
níci celkově hodnotí přínos vzdělávací kurzu. Téměř polovina respondentů (48 %), tedy 24 
z nich, ohodnotilo celkový přínos kurzu známkou 1 a považují celý kurz tedy za velmi pří-
nosný. Další největší část dotázaných účastníků (34 %), tedy 17 z nich, hodnotilo přínos 
kurzu známkou 2, což je stále velice pozitivní hodnocení.  Zbylých 9 respondentů (18%) 
ohodnotilo přinos kurzu jako dobrý, tedy známkou 3, což byli nejspíše ti účastníci, kteří kurz 
neabsolvovali poprvé, a tudíž už jeho obsah ovládali. Žádný z respondentů si nemyslí, že by 
kurz pro něj nebyl přínosným vůbec. 
 
 
Všechny otázky z druhé části dotazníku měly velmi pozitivní výsledky, z čehož se dá usoudit, že 
zaměstnanci jsou s průběhem celého průběhu vzdělávacího programu spokojeni. Jen v pár pří-
padech někteří respondenti projevili mírnou nespokojenost, ale vždy ve velmi nízkém zastou-
pení. Celý průzkum se snažil zjistit, zda má vzdělávací kurz nějaké slabiny, které by se dali od-
stranit a zda by mohly být důvodem proč, někteří účastnící kurzu neuspějí při skládání zkoušky 
na první pokus a musejí ji tedy opakovat. Otázkou zaměřenou na vliv nervozity účastníků během 
zkoušky, se podařilo zjistit, že na ně nervozita opravdu hodně působí, což je přirozené a dá se 
to pochopit, což opět potvrzuje, že ve vzdělávacím procesu výrazné nedostatky a problémy nej-
sou. 
 
V následující a zároveň i poslední podkapitole bude i přes velmi pozitivní výsledky průzkumu 
doporučeno, jak se pokusit průběh kurzu optimalizovat, aby se do budoucna povedlo snížit po-
čet neúspěšných zkoušek a podařilo se celý kurz, co nejvíce přizpůsobit potřebám jeho účast-
níků. 
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4.4 Návrhy na optimalizaci vzdělávacího programu 
Cílem této podkapitoly bude na základě výsledků průzkumu zaměřeného na vzdělávací program, 
konkrétně Evropskou zkoušku pro svářeče, provedeného metodou dotazníkového šetření, doporu-
čit návrhy na optimalizaci celého vzdělávacího procesu. 
 
Z výsledků dotazníkového šetření, zaměřeného na spokojenost zaměstnanců s průběhem kurzu a 
jeho závěrečné zkoušky, vyplývá, že jsou zaměstnanci spokojeni a myslí si, že je kurz na zkoušku 
dobře připravil. Nepodařily se tedy zjistit žádné výrazné nedostatky vzdělávacího programu. 
 
V návaznosti na výsledky dotazníkového šetření, bude nejprve zhodnocen celý vzdělávací program, 
a to podle jednotlivých kroků celého vzdělávacího cyklu. 
 
 
Identifikace potřeby vzdělávání 
 
• Splnění předpokladu: Potřeby vzdělávání svářečů jsou ve společnosti XY identifikovány 
správně. 
 
• Odůvodnění: Svářeči ke své práci musí znát a dodržovat české technické normy a musí ovlá-
dat potřebné svářečské metody na různé typy svarů a materiálů. Svářečské kurzy, které 
musí ve společnosti XY svářeči absolvovat, probíhají v souladu s těmito normami a naplňují 
tedy cíl celého vzdělávacího programu. 
 
 
Plánování vzdělávání 
 
• Splnění předpokladu: Svářečský kurz ve společnosti XY je naplánován správně. 
 
• Odůvodnění: Cíl vzdělávání navazuje na identifikaci potřeb a je v rámci tohoto vzdělávacího 
programu naplněn. Cílová skupina zaměstnanců taktéž navazuje na předchozí fázi a je tedy 
určena správně. Metody vzdělávání jsou vzhledem k typu kurzu zvoleny dobře. Lektoři svá-
řečského kurzu musí být odborně způsobilí, což společnost XY zajistila, stejně tak jako pro-
story pro vzdělávací kurz, neboť má společnost XY vlastní svářečskou školu a v ní i všechno 
potřebné vybavení a kurz je tedy dobře technicky zajištěn. Délka trvání kurzu je dobře zvo-
lena, neboť většina zaměstnanců během průzkumu uvedla, že jim přijde dostačující. 
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Realizace vzdělávání 
 
• Splnění předpokladu: Realizace vzdělávání navazuje na fázi plánování, kde byly všechny 
předpoklady splněny, a tak se podařila i realizace. 
 
• Odůvodnění: Úspěšná realizace vzdělávacího kurzu se odvíjí především od správné aplikace 
zvolené vzdělávací metody a také od kvality práce lektora. Teoretická část kurzu probíhá 
formou přednášky, což je vzhledem k obsahu výkladu vhodně zvolená metoda. Praktická 
část kurzu využívá jako vzdělávací metodu demonstrování, což opět odpovídá tomu, na co 
je kurz zaměřen. 
 
 
Vyhodnocování vzdělávání 
 
Poslední částí cyklu vzdělávání je vyhodnocování výsledků. Celý proces se hodnotí podle toho, na 
co se chceme zaměřit. V případě této bakalářské práce lze hodnotit pouze průběh vzdělávání, neboť 
ostatní ukazatele výsledků, např. zefektivnění pracovního výkonu zaměstnanců, se projeví až za 
delší dobu a nelze je tedy změřit bezprostředně hned po skončení kurzu. 
 
• Splnění předpokladu: Cílem celého vzdělávacího kurzu je úspěšné složení zkoušky po jeho 
absolvování, což se ve společnosti XY daří. 
 
• Odůvodnění: Podle přehledu úspěšnosti složení zkoušek z roku 2017, kde byla úspěšnost 
složení zkoušky na první pokus 81 %, je zřejmé, že vzdělávací kurz své účastníky dobře při-
pravil. Na základě výsledků průzkumu v letošním roce, tedy 2018, který byl uskutečněn 
v rámci této bakalářské práce, také vyplývá, že svářečský kurz své účastníky na zkoušku do-
statečně připravil. 
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Doporučené návrhy na optimalizaci vzdělávacího programu 
 
Celkové výsledky dotazníkového šetření jsou velmi pozitivní, u některých otázek jsem však z odpo-
vědí respondentů zjistila mírné nedostatky a ráda bych společnosti XY doporučila následující návrhy 
na zlepšení, pro maximální spokojenost zaměstnanců, kteří se svářečského kurzu budou do bu-
doucna účastnit. 
 
Návrh č. 1 
V otázce, která zjišťovala spokojenost s délkou trvání kurzu, většina respondentů (86 %) uvedla, že 
je s ní spokojena a považuje ji za dostačující. Zbylá část respondentů (14 %) však uvedla, že jim délka 
trvání nepřijde dostatečná. Vzhledem k poměru mezi spokojeností a nespokojeností s délkou trvání 
si nemyslím, že by bylo vhodné délku měnit, avšak by mohlo být vhodné poskytnout účastníkům 
kurzu, kteří potřebují více času, možnost si studijní materiály prostudovat dopředu například pro-
střednictvím e-learningu (metodou vzdělávaní pomocí počítačů). Lektoři by mohli připravit materi-
ály ke studiu a cvičné testy, které by měli zájemci k dispozici přes počítač. 
 
Návrh č. 2 
V otázkách zaměřujících se na kontakt s lektorem a na srozumitelnost výkladu bylo hodnocení ze 
strany respondentů taktéž velmi pozitivní, nicméně v jedné z otázek 18 % a v druhé 24 % respon-
dentů zvolilo známku 3, tedy dobrý a 4 % a 6 % respondentů zvolilo známku 4, tedy dostatečně, což 
rozhodně nemůžu považovat za znepokojivé, ale jistě by nebylo špatné se pokusit do budoucna 
hodnocení těchto kritérií vylepšit. Možným řešením by mohlo být rozšíření zvolené metody výkladu, 
což je přednáška o možnost většího zapojení účastníku a umožnění většího prostoru pro jejich 
otázky. Do budoucna by se tedy dalo doporučit jako metodu vzdělávání zvolit přednášku spojenou 
s diskuzí. 
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Závěr 
Vzdělávání zaměstnanců je podstatnou a nedílnou součástí strategií organizace a důležitou perso-
nální činností. Díky němu může organizace dosahovat svých cílů, týkajících se především zvýšení 
efektivity pracovního výkonu a tím neustále zlepšovat své produkty a služby, což vede k celkovému 
úspěchu organizace a jejímu dobrému postavení na trhu. Vzdělávání je důležité i z pohledu zaměst-
nanců, umožňuje jim se stále rozvíjet a osvojovat si nové schopnosti a také je motivuje k lepšímu 
pracovnímu výkonu. 
 
Celý proces vzdělávání musí být systematický a musí být správně sestaven na základě jeho potřeb, 
oboru a počtu zaměstnanců, kterých se konkrétní vzdělávací program týká, musí být zvoleny 
vhodné metody vzdělávání a musí ho vést lektoři, kteří splňují veškeré požadavky kladené na kva-
litní práci lektora, jedině tak může být samotná realizace vzdělávání zaměstnanců úspěšná. Po skon-
čení vzdělávacího programu je důležité zhodnotit nejen jeho výsledky, ale také celý průběh, aby se 
do budoucna mohl celý proces zdokonalovat. 
 
Cílem této bakalářské práce bylo analyzovat konkrétní vzdělávací program v průmyslovém podniku 
a na základě výsledků průzkumu mezi jeho účastníky zjistit případné nedostatky nebo problémy a 
pokusit se je prostřednictvím návrhům na zlepšení optimalizovat. Bakalářská práce byla rozdělena 
na dvě části, na část teoretickou a praktickou. 
 
Teoretická část byla zpracována na základě odborné literatury a sloužila jako podklad pro zpraco-
vání části praktické. Zabývala se definicí základních pojmů souvisejících se vzděláváním zaměst-
nanců a na charakteristiku daného tématu. Zaměřovala se na celý cyklus vzdělávání a podrobněji 
se zabývala metodami vzdělávání a prací lektorů. 
 
V praktické části byl představen průmyslový podnik, jehož vzděláváním zaměstnanců se tato část 
zabývala, byla provedena analýza vzdělávacího programu, jímž byl svářečský kurz, připravující jeho 
účastníky na úspěšné složení Evropské zkoušky. Byl proveden průzkum s cílem získat zpětnou vazbu 
od účastníků kurzu. Zvolená metoda průzkumu byla dotazníkové šetření. Na základě výsledků do-
tazníkového šetření bylo zjištěno, že zaměstnanci, kteří se průzkumu účastnili, byli s průběhem ce-
lého kurzu i závěrečné zkoušky spokojeni a nebyly zjištěny, žádné závažné nedostatky a problémy. 
Nicméně i přes velmi pozitivní výsledky průzkumu, byla navrhnuta jistá doporučení na optimalizaci 
vzdělávacího programu. 
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Přílohy 
Příloha 1 Dotazník 
 
Dotazník k bakalářské práci 
 
Vážení zaměstnanci, 
mé jméno je Lucie Vilacká a jsem studentkou 3. ročníku oboru Personální management v průmys-
lových podnicích na vysoké škole Masarykův ústav vyšších studií ČVUT v Praze. Chtěla bych Vás 
požádat o vyplnění tohoto dotazníku, týkajícího se svářečského kurzu (Evropská zkouška), který jste 
absolvovali. Informace, které z dotazníku získám, jsou důležitým podkladem pro zpracování mé ba-
kalářské práce zaměřené na vzdělávání zaměstnanců v organizaci. Dotazník je anonymní. Předem 
Vám děkuji za vyplnění. 
 
 
1. Pohlaví: 
 
muž / žena 
2. Věková skupina: 
 
 18 - 25 let 
 26 - 35 let 
 36 - 45 let 
 46 let a více 
3. Jaké je Vaše nejvyšší dosažené vzdělání? 
 Základní 
 Středoškolské s výučním listem 
 Středoškolské s maturitou 
 Vyšší odborné 
 Vysokoškolské 
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4. Jak dlouho pracujete u současného zaměstnavatele? 
 Méně než 1 rok 
 1 - 3 roky 
 Více jak 3 roky 
5. Byla podle Vás doba trvání kurzu dostačující? 
ano / ne 
6. Byla náročnost kurzu v souladu s Vaším očekáváním?  
ano / ne 
 
7. Jak hodnotíte technické zajištění kurzu? 
 1 2 3 4 5 
 
8. Jak hodnotíte kontakt s lektorem? 
 1 2 3 4 5 
 
9. Jak hodnotíte srozumitelnost výkladu lektora? 
 1 2 3 4 5 
 
10. Jak hodnotíte užitečnost poskytnutých výukových materiálů?  
 1 2 3 4 5 
 
11. Považujete získané informace a naučené postupy za užitečné? 
 1 2 3 4 5 
 
výborně nedostatečně 
výborně nedostatečně 
výborně nedostatečně 
výborně nedostatečně 
velmi užitečné neužitečné 
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12. Jak velkou roli u Vás hrála nervozita v průběhu zkoušky? 
 1 2 3 4 5 
 
 
13. Myslíte si, že Vás kurz dostatečně připravil k úspěšnému slo-
žení zkoušky? 
ano  spíše 
ano spíše 
ne  ne 
14. Naučil/a jste se během kurzu něco nového, nebo jste si jen upevnil/a své dosavadní znalosti 
a dovednosti? 
 
ano, naučil/a jsem novým věcem a upevnil/a jsem si své znalosti a dovednosti naučil/a 
jsem se novým věcem, jelikož obsah kurzu byl pro mě úplnou novinkou pouze jsem si 
upevnil/a své znalosti a dovednosti 
ne, nenaučil/a jsem se nic nového a ani jsem si neupevnil/a své znalosti a dovednosti 
15. Jak byste zhodnotil/a celkový přínos kurzu? 
 
 
 
 
  
Vysoká Žádná 
1 2 3 4 5 
Výborný Nedostatečný 
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